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Forord

Denne bacheloroppgaven er skrevet av Anette Koppergard @sthus og markerer en 3 arig
fulltidsutdannelse innenfor Hotelledelse ved Norsk hotellhgyskole pa Universitetet i
Stavanger. Det har veert en krevende studietid der store deler av utdanningen har bestatt av

digital undervisning under en pandemi.

Jeg vil rette en stor takk til min veileder Ase Helene Bakkevig som har hjulpet meg under
hele skriveprosessen med tips og ideer. Videre vil jeg takke mine samboere Malin Sporsem
Holstad & Susann Bergo Jessen, min mor Brit Koppergard og venninne Silje Karin Teig som

har stattet, hjulpet og motivert meg nar dagene har veert umotiverende og vanskelige.

Til slutt vil jeg si tusen takk til kandidatene som har stilt opp til intervjuer, denne oppgaven

kunne ikke blitt besvart uten dere.



Sammendrag

Forfatter: Anette Koppergard @sthus

Problemstilling: Hvilke forventinger og behov har unge arbeidstakere (Generasjon Z)

ovenfor arbeidslivet og deres ledere?

Formal: Formalet med oppgaven er a fa en bedre forstaelse av hva neste generasjon av unge
arbeidstakere forventer av sine ledere for a kunne vaere motivert for & utave arbeidet i en
organisasjon. | tillegg til & se nermere pa hvilke behov som star sentralt i denne generasjonen.
Oppgaven skal farst og fremst veere til hjelp ovenfor ledere og skal gi en pekepinn pa hva de
og deres organisasjon bar forvente som arbeidsgiver. Man vil ogsa med denne oppgaven se
hva som skiller de eldre arbeidstakerne fra de yngre og hvilke tanker, ideer og holdninger

neste generasjon kommer inn pa banen med.

Teori: | teoridelen blir det presentert frem hva ledelse er og viktigheten rundt dette. Man ser
0gsa nermere pa hva som kjennetegner det nye arbeidslivet og hvilken generasjon som er den
neste man ma forvalte inn i arbeidsmarkedet. Hvorfor er det viktig at vi ivaretar de nye
generasjonene og legger mer fokus pa dem? Empirien tar for seg dette og spesifiserer seg inn
pa unge arbeidstakere. Videre gar jeg mer inn pa den nyeste generasjonen (Generasjon Z) og

hvilke faktorer som har spilt en sentral rolle pa a forme denne generasjonen.

Metode: Metoden som er blitt anvendt i forskningsprosjektet er kvalitativ metode med statte
fra 9 semistrukturerte intervju av unge arbeidstakere innenfor generasjon Z i regionen

Rogaland.



Funn= Funnene tyder pa at samfunnsutviklingen er med pa a bidra til hvordan forventingene
og behovene for enhver generasjon kommer frem. Den digitale utviklingen tar over en stor del
av de grunnleggende forventingene som generasjon z har ovenfor arbeid og deres ledere.
Trygghetsbehov, selvrealisering og sosiale behov er de mest sentrale funnene. Generasjon Z

forventer og behgver mest de faktorene som kan spille inn pa deres egne personlige utvikling.



Abstract

Author: Anette Koppergard @sthus

Bachelor thesis: What expectations and needs do young employees (Generation Z) have

towards their leaders and work?

Purpose: The purpose of the assignment is to gain a better understanding of what the next
generation of young employees expect from their managers to make them motivated to carry
out the work in an organization. In addition to taking a closer look at the needs that are central
to this generation. This bachelor thesis should first and foremost be helpful to managers, and
should give an indication of what they and their organization should expect from the new
generation as their employees. With this assignment, you will also see what separates the
older employees from the younger ones and what thoughts, ideas and attitudes the next

generation comes into the workforce with.

Theory: In the theory part it is presented what the management is and the importance of it. |
will also take a closer look at what characterizes the new working environment and the
newest generation. Why is it important that we take care of the new generations and put more
focus on them? The empirical evidence addresses this theme and focuses itself to the young
workers in this generation. Furthermore, | go more into the new generation (Generation Z)

and look at the factors that have played a central role in forming this generation.

Method: The method that has been used in the research project is a qualitative method with
support from 9 semi-structured interviews of young workers within generation Z in the

Rogaland region.

Vi



Results = The findings indicate that societal development contributes to how the expectations
and needs of each generation emerge. The digital development takes over a large part of the
basic expectation’s generation Z have towards their leaders and work. Safety needs, self-
realization and social needs are the most central findings. Generation Z expects most those

factors that can affect their own personal development towards their leaders.
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2 Tabell og figurliste

Figur 1: Maslow sin behovspyramide, av Norheim, B. (https://ndla.no/article/6486). CC BY -
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1 Introduksjon

1.1 Presentasjon av tema

Denne oppgaven baserer seg pa a finne ut av hva den nyeste generasjonen av unge
arbeidstakere (generasjon z) trenger og behgver av en leder for a gke motivasjonen ovenfor
arbeidet sitt. Det vil hovedsakelig gi svar pa hva ledere kan gjare for @ mgte disse behovene
og ikke en organisasjon i seg selv. Videre tas det utgangspunkt i de unge arbeidstakerne som

er i arbeid allerede, der noen av dem er studenter i tillegg.

1.2 Hvorfor er det viktig tema?

Ifglge statistikk fra en undersgkelse av NAV i 2021 er arbeidsledigheten stgrst blant unge
mellom 20-24ar (Hartwig, 2021). Disse unge arbeidstakerne er nettopp de som skal overta
bransjene og ber prioriteres pa arbeidsmarkedet. Dermed blir det viktig & kunne forsta og leere
opp vare ledere om hvordan vi kan ivareta de unge arbeidstakerne, mens de her legger sitt
grunnlag for veien videre i arbeidslivet.. Denne forskningen vil ogsa hjelper oss kommende
ledere & kartlegge hvilke strategier og verdier som ma vektlegges nar nye generasjoner trer
inn i arbeidet. Til slutt kan man noenlunde kunne fa et fremsyn i hvilken retning arbeidslivet

er pa vei inn i.

1.3 Hvem er temaet viktig for?

Dette temaet er viktig for ledere som ansetter unge arbeidstakere for a fa en bedre forstaelse
rundt hvordan man kan lede pa en mate som oppmuntrer og engasjerer yngre malgrupper med
nye ideer og tanker til arbeidsplassens fremtid. Denne oppgaven baserer seg pa a finne svar til
ledere/sjefer rundt omkring som er i ansettelse av den nyeste generasjonen for & kunne
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tilrettelegge og leere slik at bedriften imagtekommer generasjonens behov og blir en mer

attraktiv arbeidsplass.

1.4 Bakgrunn for valg av problemstilling

Jeg har alltid vaert begeistret over & kunne fa lov ha ansvar for en gruppe mennesker, og a fa
hjelpe dem til & yte sitt beste og vokse seg store pa erfaringer. Med mine egne erfaringer
gjennom ledelse over ungdom har jeg lagt merke til at for hver aldersgruppe blir det stilt egne
krav og behov ovenfor deg som leder. Jeg har med disse erfaringene har funnet ut at det er
noe som kunne vere spennende a forske pa for & bedre min og andres forstaelse for hvordan
man kan engasjere og forbedre arbeidstakeres holdninger og motivasjon for a ha det bedre i

arbeidet sitt.

Ledelse spiller en sentral rolle i hvordan arbeid blir utfgrt pa en arbeidsplass. Det er hele
bakgrunnen for motivasjonen og moralen arbeidstakerne har i en bedrift. Av egne erfaringer
har jeg leert meg at dert & ha en god leder versus en som ikke bryr seg om sine ansatte pavirker
en i stor grad til hvordan man utfarer arbeidet sitt og hvilke holdninger man lager seg ovenfor

ikke bare lederen, men selve organisasjonen ogsa.

I min fremtid har jeg et gnske om & ha en jobb innenfor HR og personalledelse og tror at
denne oppgaven vil hjelpe meg pa veien om a forsta hva min generasjon trenger i et arbeid
slik at jeg kan oppfylle de behovene og forventingene unge arbeidstakere som en gang matte
komme har ovenfor meg.. Jeg gnsker a forske og finne svar pa hvordan generasjonene
pavirker hvordan en leder eventuelt ma endre sine ledelsesteorier og egenskaper for a

imgtekomme en ny generasjon.
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1.5 Problemstilling

Hvilke behov og forventinger har unge arbeidstakere (generasjon Z) ovenfor sine ledere i

arbeidslivet?

1.6 Avgrensing

Det er forsket mye pa hvordan ledelse blir utgvd og hva det er. Jeg har valgt 3 avgrense
oppgaven ved a trekke fokuset inn mot hva en ung arbeidstakers gruppe trenger for a trives pa
arbeidsplassen. Pa dette grunnlag ble det valgt ut den neste generasjonen av arbeidstakere.
Ved a fokusere pa denne gruppen arbeidere, kan man studere naermere og finne ut hvilke
behov og motivasjonsfaktorer som ma til for & kunne gjare dem mer tilfreds pa jobb. Dette
gjer det ogsa mulig & kartlegge hva ledere ma gjere, og hvordan de ma kunne tilpasse seg for

a imgtekomme en ny generasjon arbeidstakere, med andre mal og forutsetninger enn far.

1.7 Oppbygging av oppgaven

Oppgaven er bygd opp av 8 deler:

Kapittel 1 - Bestar av introduksjon av arbeidet med videre begrunnelse for utvalg av tema og
avgrensing

Kapittel 2 - Redegjer det teoretiske grunnlaget ovenfor oppgaven

Kapittel 3- Forankrer oppgavens empiri

Kapittel 4— Bestar av metodekapitlet

Kapittel 5 — Her presenteres resultatene av intervjuene som ble gjort

Kapittel 6 — Tar for seg drafting og konklusjon

Kapittel 7 - Inneholder litteraturliste

Kapittel 8- Viser til vedlegg
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2 Teori

2.1 Hvaerledelse?

Ledelse er et emne som har skapt interesse blant leerde og uleerde. Begrepet kan defineres pa
mange ulike mater. For eksempel definerer Kouzes og Postner (2002) ledelse som et forhold
mellom de som gnsker a lede og de som velger a felge. Imens Richard og Engle (1986) mener
ledelse handler om & omfavne ens verdier og skape miljg der ting kan oppnas (Mladkova,
2013, s. 84). Felles for disse definisjonene pa ledelse er at man har et eller flere individer som
star foran som et forbilde og har i oppgave a opplare andre individ til & forsta sitt potensiale
0g prestere god utfgrelse i gitte situasjoner. Det er med andre ord en person som har evnen til

a fa andre til a gjore de oppgaven de vil de skal gjere (Gellerman, 1993, s. 130

Videre kan man si at ledelse er den kritiske kraften for enhver organisasjons suksess, hvorvidt
retning og visjon for en organisasjons fremtid er planlagt. (Shu-Yi & Hsiu-Jen, 2018, s. 27).
Det er viktig at lederen har en klar visjon for hva hen gnsker fra sine medarbeidere og er i
stand til & formidle dette. Vedkommende kan kun lede hvis han eller hun har et team rundt seg

som deler nettopp denne visjonen (Raouf, 2019, s. 1).

Kravene som blir stilt til ledelse pavirkes av de endrede verdier og holdninger hos
arbeidstakeren. Hvis arbeidet fales meningsfylt ut kan en arbeider lett identifisere seg med

dette som videre styrker identifikasjonen med organisasjonen (Grimsg, 2006, s. 37).

Behovet for ledelse oppstar nar man skal fa personalet til & passe inn i organisasjonen og
jobbe mot et felles mal. Man ma her ha noen som kan opprettholde samsvaret mellom

enkeltmenneskets behov og organisasjonens behov (Gloppen, 2020, s. 98).
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HR er et relativt ungt fagomrade innenfor ledelse, men selv i den grad vet vi godt at
personalarbeid kan veere en suksessfaktor for at bedrifter skal lykkes. Det er ngdvendig i et
arbeidsliv som preges av hgy endringsgrad og hard konkurranse & kunne tiltrekke og utvikle

riktig kompetanse (Egerdal, 2020, s. 52).

Personalledelse utfares av ledere og omfatter den delen av lederrollen der man leder
mennesker». Disse lederne spesialiserer seg pa hvordan man kan lede en organisasjon pa en
mest effektiv og lannsom mate i tillegg til & se og lytte til de ansattes behov (Egerdal, 2020, s.

214).

Disse lederne er med andre ord de tiltak som organisasjonen setter i gang for a tiltrekke seg de
arbeidstakerne som kan veere med pa a na organisasjonens mal og visjoner. (Egerdal, 2020, s.
213.). Personalledelse omfatter den delen i en organisasjon som gar ut pa a lede mennesker og
de har autoritet ovenfor egne medarbeidere. Her kan de bestemme ens lgnn, arbeidsoppgaver
og sa videre, samt ansvar for trivsel i egen enhet og arbeidsmiljget (Egerdal, 2020, s. 215).

Det er viktig med god opplaering pa disse lederne da de har et stort ansvar i organisasjonen.

Raouf (2019) understreker at en viktig egenskap hos en god leder er a gjenkjenne spirende
ledertalenter og kunne delegere ansvarsomrader blant dem. Vi er ikke klare til & mgte
morgendagens problemer og utfordringer far neste generasjons ledere er klare til & overta

ansvaret (s. 3).
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2.2 Hvorfor er ledelse viktig?

Ledelsen har et stort ansvar og skal ga foran med et godt eksempel. Bare gjennom a falge sine
prinsipper i egen adferd (liv og lzere) kan han vente a fa tilslutning til de verdinormer han

gnsker nedfelt i bedriften (Grimsg, 2006, s. 404).

Det blir dermed viktig for en leder & ta pa seg ansvaret for a fremme gode rammer i en
organisasjon, men i tillegg effektive mater & kunne arbeide pa. Slik kan det resultere i at en
fremtidig arbeidsplass tar imot en vel rustet arbeidstaker som er med pa a forsta

organisasjonens visjon og mal med en positiv holdning.

Lederne pa en arbeidsplass har hovedrollen ovenfor arbeidstakerne og skal hjelpe dem a veere
til nytte for bedriften, men ogsa utvikle seg selv. Det & mestre noe kan oversettes til det a
kunne utfgre noe, ofte gjort pa en spesifikk gnsket mate. For a gi rom for nettopp mestring er
det viktig at en arbeidstaker er kjent med lederens tanker og aksept for fleksibilitet, her spiller
kommunikasjon og respekt en stor rolle. Det er viktig at beskjeder kommer klart og tydelig
frem for hvordan ting skal utfares slik at det blir utfgrt pa gnsket mate (Svare & Kelmsdal,

2011, s. 10).

En leder som handler effektivt og godt leder arbeidet pa en slik mate at alle involverte parter
har en vid forstaelse for hvilket arbeid de skal utfare. Star man i en arbeidssituasjon over tid
hvor ansvarsforholdet og rollene er uavklart, vil resultatene veaere mer preget av stress og
psykosomatiske problemer som farer til en belastning for bade den enkelte arbeidstaker og

arbeidsmiljget innad i organisasjonen (Bang, 2007).
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Et belastende arbeidsmilja er gjerne preget av stress, urettferdighet, utrygghet i arbeidet og
det & grue seg til & ga pa jobben. Undersgkelser viser at disse forhold, som oppleves som
problemer kan fare til plager og sykdommer som tretthet, tristhet, anspente muskler, magesar,
hjerteproblemer og hgyt blodtrykk. Slike plager, og mangel pa overskudd kan ogsa fare til at
man far problemer med andre utenom jobben som for eksempel innad i ens familie og
vennekrets. Det som kan vaere med pa a skape disse besvaerene er blant annet ledelsesform og

organisering av arbeidet. (Storeng et al., 2020, s. 32).

Forskere har avdekket en lang rekke slike ressurser som har direkte eller indirekte
helsemessig betydning. Noen faktorer, som gkonomi og arbeid, har omfattende og komplekse
pavirkningsveier til helse. Det er hovedsakelig pavirkningsfaktorene som kommer farst.

Helsen kommer som en konsekvens av pavirkningen (Helsedirektoratet, 2018).

Videre ser man at disse helseplagene kommer ikke pa det grunnlag av stgy, tunge laft og
andre fysiske former, men det er et resultat av de psykososiale arbeidsmiljeet. Hvordan
arbeidet er organisert og utfart pa kan vekke frem psykiske lidelser som angst og depresjon,
men ogsa fysiske som hjerte og karsykdommer. Psykososialt arbeidsmiljg handler om
hvordan menneskene i en bedrift opprettholder arbeidsmiljget. Det & ha et godt arbeidsmiljg
med gode kollegarelasjoner og personlig utvikling er med pa a gi gkt motstandskraft mot en
del sykdommer og gker sjansen for & unnga disse. Det & satse pa mestring blant
arbeidstakerne innad i organisasjonene er ikke bare bra for helsen til den enkelt arbeidstaker,

men forebygger ogsa antallet sykefraveer. (Svare & Kelmsdal, 2011, s. 10).
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Gellerman (1993) forklarer at ngkkelen til gkt motivasjon i arbeidet er den direkte innflytelse
du har pa en annens adferd. Hvis denne innflytelsen far den andre parten til & handle pa den

maten du gnsker, kaller vi den ledelse (s. 130).

2.3 Motivasjon

Motivasjon kan kort beskrives som:
«De biologiske, psykologiske og sosiale faktorene som aktivere, gi retning til og
opprettholder atferd i ulike grader av intensitet for & na et mal» (Kaufman & Kaufman, 2015,

s. 113).

Nar vi snakker om motivasjon tenker vi pa hvilke drivkrefter som settes igang for a utfgre en
viss handling. Man kan for eksempel undre seg over hva som far en person til a veere villig til
a gjere noe du absolutt ikke kunne tenkt deg, som for eksempel & hoppe i fallskjerm. Ordet
motivasjon stammer fra det latinske ordet «<movere» som igjen oversettes til 4 bevege

(Kaufman& Kaufman, 2015, s. 113).

Motivasjon spiller en sentral rolle for & kunne trives og opprettholde arbeidsmoralen til
enkeltindividet. A veaere motivert for & utave arbeid er ngkkelfaktor for & trivs i en
organisasjon. Gegenfurtner (2009) forklarer at det er viktig a legge til rette for at den enkelte
medarbeider kan ta del i bestemmelser pa arbeidsplassen og utvikle seg med positive

holdninger til opplaring (Steiro & Torgersen, 2011, s. 12).

I moderne organisasjonspsykologi skiller vi saledes mellom behovsteorier, kognitive teorier,
sosiale teorier og situasjonsteorier om tolkningsrammer nar vi er opptatt av a forklare

motivert atferd i arbeidslivet (Kaufman & Kaufman, 2015, s. 113).
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Jeg skal videre se nermere pa to av disse teoriene som forsker pa hva som farer til gkt
motivasjon og hvordan dette henger sammen slik at det forer til styrket glede og trivsel i

arbeidslivet.

2.4 Behovsteori

Den farste teorien jeg tar for meg er behovsteori. Denne teorien baserer seg pa individets
grunnleggende behov som utlgser den kommende motivasjonen. Det kan for eksempel veere
biologiske behov, naring, trivsel og oppvekst. Eller den kan veere et produkt av leering over

lengre tid (Kaufman & Kaufman, 2018, s. 114).

2.4.1 Maslows behovsteori

Den amerikanske psykologen Abraham Maslow utviklet en behovsteori som fremstilles i et
hierarki formet som en pyramide med fem ulike hovedkategorier, ogsa kalt behovshierarki.
Grunntanken i dette hierarkiet er at de gverste behovene er ikke tilfredsstilt fer man har satt
seg til ro med de nederste, man kan dermed ikke ga videre pa neste behov far det under er

aktivisert. (Kaufman & Kaufman, 2018, s. 116).

Selv-
realisering
personlig, andelig

Anerkjennelse
selvaktelse, status

Sosiale behov
tilherighet, kjeerlighet

Trygghetsbehov
sikkerhet, beskyttelse
Fysiologiske behov
sult, terste, sevn osv.

Figur 1: Maslow sin behovspyramide, av Norheim, B. (https://ndla.no/article/6486). CC BY-

SA4.0.

Side 9 av 40



Det forste behovet Maslow tar for seg, som ligger nederst pa rangstigen er fysiologiske behov.
Dette er de behov som er ngdvendig for et menneske for a kunne overleve og tilpasse seg, slik
som neering og sevn. Nar det kommer til arbeid kan vi tenke oss en viss minimumslgnn vi er
avhengig av for & kunne oppfylle disse behovene, som a rad til mat for & overleve. (Kaufman

& Kaufman, 2018, s. 115).

Videre finner man trygghetsbehov, det vil si behov om beskyttelse og sikkerhet. |
jobbsammenheng tenker man pa de trygghetsbehov innenfor bedriften, at man er sikret i
jobben sin og er sikret i det fysiske arbeidsmiljget fra for eksempel mobbing og HMS. Med

andre ord en tilfredsstillelse fra psykisk og fysisk skade (Kaufman & Kaufman, 2018, s. 115).

Det neste steget er sosiale behov. Dette behovet baserer seg pa tilknytning til andre
mennesker og dets kontakt. Pa en arbeidsplass blir dette behovet tilfredsstilt ved & oppna gode
arbeidsmiljg og samarbeidsforhold. Man kan opprettholde dette ved a oppmuntre til og
gjennomfare sosiale arrangementer som teambuilding og firmafester (Kaufman & Kaufman,

2018, s. 115).

Nesten pa toppen av hierarkiet og det nest siste behovet Maslow trekker frem er aktelse,
behovet for selvrespekt og annerkjennelse. Dette behovet harer til i gruppen
overskuddsmotiver og ikke underskudds motiv slik som de tre andre som er nevnt. Det som er
forskijellig her er at disse overskuddsmotivene baserer seg ikke pa de behov som dekker de
mer generelle behovene, men heller personlig vekst. Eksempel pa denne personlige veksten er
hvordan man kan videreutvikle kompetanse og personlige egenskaper (Kaufman & Kaufman,

2018, s. 115).
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Det siste og gverste behovet man finner i pyramiden er behovet for selvaktualisering. Dette
forklares som det behovet der man realiserer sine potensialer og utvikler sine evner og
egenskaper. Man med andre ord er det en frigjgring av hva man er i stand til & yte av sine
egne krefter. Folk yter som oftest sitt aller beste da man far mer frie rammer for & kunne ta i
bruk disse personlige evner. En arbeidsplass kan motivere hver ansatt til & kunne vise frem sitt
potensiale og vil komme pa personen og bedriften til gode (Kaufman & Kaufman, 2018, s.

116).

2.5 Kognitiv teori

Denne teorien hevder at handlinger baserer seg pa rasjonelle valg. Denne teorien tar
utgangspunkt i at mennesker blir motivert for & utgve arbeid nar de selv har en forventing om

at resultatet her vil bli oppnadd (Kaufman & Kaufman, 2018, s. 120).

2.5.1 Kognitiv Forventningsteori

| kognitive teorier om motivasjon i arbeidslivet, som gar under betegnelsen forventingsteori,
blir det understreket at mennesker er motiverte for & arbeide nar de forventer at de er i stand

til & oppna det de gnsker a fa ut av jobben sin (Kaufman & Kaufman, 2018, s. 121).

Forventingen her er at individet har en forstaelse om hvilke pavirkninger og resultat arbeidet
vil fa ved a arbeide mot belgnning. Belgnning trenger her ikke bare vere penger tjent, men
det kan veere tilfredsstillelse av status og behov. Det vil si handlingen blir styrt av rasjonelle
kalkyler og en viss forstaelse som farer til personlig maloppnaelse og at det arbeidet som blir
utfart farer til en belgnning knyttet opp mot ens behov og gnsker (Kaufman & Kaufman,

2018, s. 121).
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Vi deler inn kognitiv forventingteori inn i tre forskjellige underkategorier, subjektive
forventinger, instrumentelle overveielser og valensvurderinger. Disse kategoriene
representerer a arbeide hardere pa det grunnlag at strevet skal vere verdt det i den form av
belgnninger som resultat. Disse belgnningene er bade penger, status og behov.
Jobbprestasjonen gker her jo mer motivert en ansatt er ovenfor a utfare arbeidet ettersom

belgnningen de oppnar er noe man gnsker a fa (Kaufman & Kaufman, 2018, s.121.)
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3 Empiri

3.1 Unge arbeidstakere

Unge arbeidstakere er den friske nye gruppen som er klare for a ta i et tak for a viderefare
organisasjonene og deres visjoner og mal. De representerer arbeidsmarkedets fremtid og er

den gruppen folk vi ma prioritere inn pa arbeidsmarkedet (Loughlin & Barling, 2001, s 543).

Pa det tidlige karrieremessige stadiet i livet leerer de unge a slippe seg lgs fra omsorgen fra
andre slik som foreldre og leerere. | fglge Loughling og Barling (2001) deles de inn i en
aldersgruppe mellom 15-24 ar der noen har deltidsstillinger mens de mer eldre her starter sin
farste karriere med en fulltidsjobb (s. 543). Det er her de ogsa tar et skritt videre mot a ta eget
ansvar og handlinger basert pa verdier, holdninger og atferd. Ledere har en rolle om a kunne
utfylle disse faktorene gjennom god leering og fremme gode standarder innenfor

arbeidsutfering.

Selv om disse unge arbeidstakerne er klare for a gjare en fremragende jobb og arbeide hardt
for bedriften sin er det viktig a ta stilling til at de er nok ikke like flinke som eldre
arbeidstakere a si nei eller si ifra om noe er belastende for dem. De kan utsettes for farer pa
grunnlag av en sterk vilje om a vise at de klarer jobben uten a veere til bry og fgle at de maser.
Forskning viser til at arbeid i mer enn 20 timer per uke for unge arbeidstakere er skadelig.
Lavere investering i skolearbeid og mer arbeidstimer i lgpet av skoledret farer til starres
psykiske plager, gkt alkoholbruk og kriminalitet (Loughlin & Barling, 2001 s. 546). Her er det
viktig at en leder og organisasjon ikke tar de unge arbeidstakernes sta-pa-vilje og utnytter
dette for sin egen fordel med at mer arbeid blir utfart pa kortere tid. Man ma heller apne opp

for en arbeidskultur der man kan kunne si ifra om ting.
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Det er mange faktorer som spiller inn pa en arbeidsplass som kan pavirke helse, miljg og
deltakelse blant de unge arbeidstakerne. Deriblant at man er ung, en kan ha en annen kultur,
utdanning og selve tilknytningen enhver har til arbeidslivet. Alle disse tilneermingene viser et

behov for tverrfaglig tilneerming (Statens arbeidsmiljginstitutt, 2016).

3.2 Det nye arbeidslivet

Man kan gjennom statistikker og prognoser se noen forutsigbare trekk ved en utvikling som
pavirker et arbeidsliv i kontinuerlig forandring, bade indirekte og direkte. Men selv med dette
vet ingen hva fremtiden bringer for deg og din bedrift. Det er umulig & kunne spa hva

verdiskapningen vil bli fylt med (Karlsen & Langseth, 2005, s. 147).

Det nye arbeidslivet kjennetegnes med andre ord, av stadige endringer. Man ma bli vandt med
a arbeide med en viss usikkerhet om hvordan resultatene vil bli om en bedrift skal tjene
penger og overleve i det nye arbeidslivet ifglge kaosteorien til Ralph Stacey (Egerdal, 2020, s.

56). Men det man vet er at teknologien spiller en stadig sterre rolle i det nye arbeidslivet:

Det postindustrielle samfunnet kjennetegnes av at kunnskap og informasjon er viktige
drivkrefter i samfunnet og i den gkonomiske utviklingen. P4 mange mater er den teknologiske

utviklingen barebjelken i vart nye samfunns- og arbeidsliv (Egerdal, 2020, s. 56).

Det a veere sterk a kunne utfare tunge lgft er na byttet ut med a vaere klok i hodet og sitte
foran en dataskjerm, mer kroppsarbeid har forsvunnet gjennom tidene. Dette har gjort det
lettere & kunne bli gammel i en bedrift og «holde ut» lenger pa en arbeidsplass (Gloppen,
2020, s. 72). Antallet arbeidsplasser innenfor tjenesteytende neringer gker, og

kunnskapsmedarbeideren blir den viktigste produksjonsfaktoren (Egerdal, 2020, s. 56).
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Digitaliseringen har medfart at det dpnes nye dgrer og muligheter for de kommende
generasjonene. Jobbene i fremtiden gir nye muligheter, men viser ogsa at det er viktig for
organisasjoner a fortsette & fremme lzerende arbeidsmiljger. Viktigheten rundt dette er stor
fordi ingen skal falle utenfor og man skal skape et inkluderende arbeidsliv der det er rom for

alle (Boye, 2019).

3.3 Konsekvenseridet nye arbeidslivet

Selv om det nye arbeidslivet skaper rom for nyttige kunnskapsmedarbeidere forer de stadige
endringene i samfunnet til at organisasjonene ma utgve nye mater a forsta ledelse pa. Ledere
ma leeres opp pa ny med nye strategier og fremgangsmater for & mgte morgendagens
arbeidstakere. Grunnlaget her finner man iblant annet kaosforskning og kompleksitetsteorier.
Disse teoriene tar for seg det perspektivet hvor det hevdes at fremtiden stadig er under
konstruksjon og at nyskapning skjer i prosesser mellom menneskelig relasjon (Karlsen &

Langseth, 2005, s. 30).

Det stilles ogsa andre krav til arbeidsgivere i et samfunn i endring. Det trengs ledere som
evner a fa sine medarbeidere og kollegaer til & lzse problemer som til enhver tid oppstar.
Ledere ma kunne motivere, delegere og falge opp med fokus pa kollektive ansvar ovenfor
sine arbeidstakere, men i tillegg til & tenke pa barekraftighet og globalisering for bedriftens

del (Asting & Swanberg, 2020, s. 2).

| dette arbeidslivet er det viktig at man klarer a tilrettelegge, kartlegge, ta vare pa og utvikle

virksomhetens menneskelige ressurser. Godt HR-arbeid og god personalledelse kan bidra til &

gjere virksomheten til en attraktiv arbeidsgiver (Egerdal, 2020, s. 605)
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Et arbeidsliv som er mer uforutsigbart stiller andre krav til arbeidstakere enn tidligere, de ma
kunne handtere nye vanskelige situasjoner som oppstar i trad med kaotisk setting.
Omistillingsevne blir en fundamental kompetanse hos morgendagens drammemedarbeider

(Egerdal, 2020, s. 57).

Ogsa med flere akademisk utdannede personer vil de stillingene som krever mindre utdanning
bli mindre attraktive og arbeidsgiveren ma arbeidere for a fa gkt attraksjon ovenfor disse.
Som for eksempel fa bedre utstyr, gunstigere arbeidsoppgaver og hgyere sikkerhet (Grimsg,

2006, s. 161).

Vi harer ofte om folk i arbeid som «mgter veggen» eller er i en «tidsklemme», ansatte som
blir trakassert og hanet. | det moderne arbeidsliv er det det psykososiale arbeidsmiljget som er
utfordringen, ikke gasser og farlige maskiner nar det kommer til HMS (Storeng et al, 2020, s.

32).

En nylig rapport publisert av Nordisk ministerrad viser at det er en 40 prosent gkt risiko for
arbeidsrelaterte psykiske plager blant de unge arbeidstakerne satt opp mot de eldre
arbeidstakerne. Den samme rapporten viser ogsa at midlertidige ansettelser og atypisk

arbeidstid er vanlig blant unge arbeidstakere (Statens arbeidsmiljginstitutt, 2016).

«-AML. § 4-3 oppstiller derfor eksplisitte krav til dette psykososiale arbeidsmiljget. Arbeidet

skal legges til rette slik at arbeidstakers integritet og verdighet ivaretas»

(Storeng et al, 2020, s. 32).
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3.4 Generasjonsskifte

Fadselskull og generasjonstilhgrighet er teknisk sett definert som personer som er fadt
innenfor samme tidspunkt, derav ar. Men om man ser pa en mer konsistent teknisk tilneerming
til dette vil det ikke ligge til grunne noe ytterlige antagelser om den spesifikke formen for
generasjon. Dette blir utformet pa grunnlag av samfunnsendringer og oppvekst (Corsten,

1999, s. 255).

Nar nye generasjoner trer inn i arbeidslivet fglger det med seg ny adferd, holdninger og

ferdigheter (Karlsen & Langseth, 2005, s. 142). Det som gjer hver generasjon forskjellig fra
hverandre er historiens hendelser som former verden, der menneskene beveger seg gjennom
med sine utviklingsstadier. S& mens enhver generasjon tar over arbeidslivet har de ogsa med

seg definerende egenskaper som endrer spillereglene i arbeidet fremover (Tulgan, 2016).

De yngste i dagens arbeidsliv er vel kjent med teknologien. De er vokst opp med internett, tv,
kanskje nettbrett, pc og mobil. Nintendo generasjonen, det vil si en av de nyeste
generasjonene har blitt hgyt eksponert av media, reisevirksomhet samlivsformer og rask

teknologi (Karlsen & Langseth, 2005, s. 142).

Generasjonene har endret seg pa det vis at vi har gatt fra & fremmedliggjere teknologi og veere
redd for a sette ting pa kanten. Bare falge regler og ha orden er blitt erstattet med nye hgylytte
meninger og snakke opp for hva en selv mener en fortjener pa en arbeidsplass (Karlsen &

Langseth, 2005, s. 142).
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Den generelle samfunnsutviklingen har fart til at flere tar hgyere utdanning og statistikk fra
2005 viser til at det har aldri far resultert i en sa stor andel av ungdommer som gar for hgyere
utdanning. Dette resulterer i en ny generasjon med kunnskapsarbeidere. (Boateng, 2005).
Egerdal (2019) snakker om denne dyktige kunnskapsmedarbeideren som en viktig ressurs for
at en organisasjon skal overleve i markedet. Kunnskapsrike ansatte er viktige for at bedrifter
skal levere gode resultater og overleve i markedet, da er det til stor hjelp at flere tar
grundigere og hgyere utdanninger som legger et godt grunnlag for videre arbeid i bedrifter (s.

63).

Sartrekk som begeistring for ny teknologi, mobilitet, endringsvilje og global orientering, er
egenskaper som arbeidslivet trenger for & mgte dagens utfordringer (Karlsen & Langseth,

2005, s. 143).

3.5 Generasjon «Z»

Den nyeste og yngste generasjonen pa arbeidsmarkedet er den vi kaller «Generasjon Z»
(Boye, 2019). Det multinasjonale selskapet Randstad Holding har definert generasjon Z som
fadte individer mellom 1995 og 2009 som er i stadiet mellom a fullfgre sin hgyere utdanning
og a komme inn & arbeidsmarkedet. Dette er en av de mest konkrete og palitelige

definisjonene av denne generasjonen (Goh & Lee, 2018, s. 21).

Kjennetegnene til Gen Z er at de er hgyt utdannet, gode til & kommunisere, teamorienterte og

har den digitale revolusjonen under huden. De har et gnske om a veere til nytte i samfunnet og
prestere og kunne bruke verdiene sine til noe. Denne generasjonen bestar av folk som gnsker
a klatre opp i arbeidet sitt og yte for a fa forfremmelser, hgyere lgnn og mer erfaring (Boye,

2019).
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Forskning viser at bare 2 prosent gnsker a lede andre og 1 prosent har gnske om a bli
toppleder som gverste karrieremal. Dette viser at denne generasjonen bestar mer av
mennesker som gnsker a heller realisere sin egen nytte og vokse som person i arbeid, fremfor

a fokusere pa andres vekst i en organisasjon som en leder ville gjort (Boye, 2019).

Denne generasjonen har vokst opp med store forandringer i samfunnet der det er bade
negative og positive. Der de negative har vert krig, 9/11 og a oppleve flere store profiler bli
hayt eksponert i media under negative omstendigheter. Mens pa den positive siden har de
vokst opp med & hele tiden hare at «du er god nok», «du far til akkurat det du vil» og andre

lignende komplimenter (Talmon, 2019, s. 9).

De fleste innenfor generasjon Z har foreldre som ofte har brukt «Cl1A» oppdragelsesstil, der
de bruker teknologi for a bli inkludert i barnas liv og deres akademiske prosess. Denne stilen
fokuserer ikke sarlig pa tilstedeveerelse i det daglige ovenfor deres barn. Gen Z foreldrene
hadde ogsa en tendens til a ga inn for sine egne preferanser knyttet til selvstendighet, mestring
av mangler og skepsis med trender istedenfor a se hva barna heller ville. Dette har fort til at
denne generasjonen bestar av unge som har et mer pragmatisk syn pa verden der de er mer
gkonomisk ngysomme, har en hgyere utbredelse av risikoaversjon og har en forventing om at
de ma jobbe hardere enn generasjonene far dem. De stiller altfor hgye krav til seg selv og

andre (Talmon, 2019, s. 9).

Men selv om de gnsker neermest perfeksjon i arbeidet sitt er det viktig for dem med varierte
arbeidsoppgaver og at de gnsker a lgse disse pa sin mate. Da de har hgy kompetanse og

nysgjerrighet er denne generasjonen apen til 4 ta til seg ny kunnskap rundt systemlgsninger

Side 19 av 40



som brukes i arbeidsdagen (Boye, 2019). De leter etter et selskap der en ikke bare er et
ansattnummer, men er i en posisjon til & gjare et bidrag og fa verdi raskt. | tillegg er det viktig
for dem & ha en arbeidsplass som er morsom, med en fleksibel timeplan. Utviklingen medfart
at de nye generasjonene vil ha morsomme og leererike oppgaver. Ting skal veere variert og

goy (Gabrielova & Buchko, 2021, s. 492).

Teknologi har spilt en sentral rolle i Gen Z sin utforming. Minst 75 prosent av denne
generasjonen eier smartenheter og har tilgang til dem flere ganger i timen. De fleste bruker
minst 9 timer pa a interakte med digitalt innhold daglig. Her er det online videoer som er den
prefererte informasjonskanalen, med 95 prosent som ser pa Youtube hver dag. | tillegg til &
bruke den teknologiske plattformen for & innhente informasjon bruker Gen Z ogsa det til &
lage sitt eget nettinnhold med et betydelig antall som legger ut videoer pa sosiale
medieplatformer ukentlig. Sammen med generasjonen far dem (Millenials) foretrekker de
elektroniske metoder for kommunikasjon som tekstmeldinger og sosiale medier (Talmon,

2019, s. 9)

Som et resultat av a vokse opp i denne digitale omverden ma Gen Z trene pa de ferdighetene
tidligere generasjoner har tatt for gitt, som a handtere samtaler da de ikke er like eksponert

med ansikt til ansikt kommunikasjon (Gabrielova & Buchko, 2021, s. 492
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4 Metode

| dette kapitlet blir det presentert hvilken metode som ble anvendt for & innhente informasjon

til & utforme resultatdelen.

4.1 Metodisk tilneerming

Metode er kort forklart en forskningsmetode & innhente data pa. Det er selve
problemstillingen som legger frem grunnlaget for hvilken metodisk tilneerming du skal ta. Det
kan veere alt fra tall fra et tidligere forskningsprosjekt, eller innhenting av data via intervjuer.
Det er et verktay som hjelper oss a finne den mest effektive og passelige maten a finne data til

forskningsprosjektet man har (Dalland,2017, s. 52).

4.2 Kvalitativ metode

Kvalitativ metode baserer seg pa a innhente data pa en teoretisk mate som bygger pa
fortolkning og et bredt spekter av strategier for systematisk organisering og innsamling ved

bruk av tekst fra samtaler, observasjon eller skriftlig kildemateriale (Malterud, 2002, s. 2469).

Med & bruke kvalitativ metode far jeg mer utdypende svar som lar oss forsta mer hvorfor det
resulterer seg slik da det gjenspeiler andres erfaringer og opplevelser istedet for kvantitative
data som innhenter tall og mer punktlige resultat, men dermed ikke like helhetsfortaelige data

(Morris, 2015, s.5).

Kvalitative forskningsmetoder bygger pa velkjente vitenskapsteoretiske forutsetninger for

systematisk og refleksiv kunnskapsutvikling, der prosessen skal veere tilgjengelig for innsyn
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og utfordring og resultatene skal ha overfgrbarhet utover den lokale studiesammenhengen

(Malterud, 2002, s. 2468).

Med denne forskningsmetoden vil jeg fa resultater gjennom meninger og opplevelser som
ikke kan males i tall, som en kvantitativ metode ville tilneermet seg (Dalland, 2017, s.52). Den
beste maten a fa frem dette pa er ved a utfare intervjuer som ikke er altfor strenge rundt

oppsett og spersmal.

4.3 Semi strukturerte intervjuer

Jeg har tatt i bruk semistrukturerte intervjuer som metode for datainnsamling. Det blir utfart
pa den maten at jeg meter kandidater som frivillig har stilt opp for & besvare spgrsmalene jeg
har lagt til grunne for a statte forskningsprosjektet mitt. Jeg har skrevet ned notater samtidig

som informantene har snakket fritt etter gitte spgrsmal.

Jeg valgte a bruke semistrukturerte intervjuer istedenfor strukturerte for a fa et mer
helhetsforstaelig bilde av hvordan de opplever temaet. Det dpner opp muligheten for & ha en
mer apen samtale frem og tilbake som intervjuer og deltaker med spillrom for & spore av
emnet. Det er i den grad gjort med en viss struktur og hensikt som er styrt av temaet i

forskningen for & ikke ende opp med a forlate emnet (Morris, 2015, s. 10).

Spersmalene som ble stilt hadde veert vanskelig a fa konkrete svar pa om det ble gjort som en
sparreundersgkelse, i tillegg ville jeg se hvordan de ulike kandidatene reagerte falelsesmessig
i form av i ordformuleringer og ansiktsuttrykk nar de skulle svare. Se vedlegg for

intervjuguide.
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4.3.1 Utvalg av enheter

Pa det grunnlag av at jeg tar for meg unge arbeidstakere, derav generasjon Z i dette prosjektet
matte jeg fa tak i kandidater som oppfyller kravene om a hgre til denne generasjonen i form
av alder. Da jeg er en del av denne generasjonen ble det enkelt for meg a finne ut hvordan jeg

skulle fa tak i kandidater. Det har blitt gjort til sammen 9 individuelle intervijuer.

4.4 Forarbeid og intervjuguide

| forkant av de spgrsmalene som blir presentert i intervjuguiden leste jeg et utvalg av artikler,
beker og bade bachelor, master og doktorgradsavhandlinger for a snevre meg mest mulig inn i

konkrete sparsmal om temaene som skulle veere forstaelig og lett & svare pa.

Hensikten med intervjuene er a finne ut hva den nyeste generasjonen pa arbeidsmarkedet
forventer og behgver av ledelsen. Med hjelp av de sparsmalene som ble stilt ville jeg finne ut
om det var noe som skilte seg ut fra det de fleste mener man trenger og forventer av ledere og
i hvilken grad nye forventninger er kommet inn pa banen som et resultat av utviklingen av
generasjonene og samfunnet i endring. Det var med disse tankene jeg hadde at spgrsmalene i

intervjuguiden ble utarbeidet.

Jeg hadde mange temaer i tankene jeg ville forske pa, men brukte intervjuguiden til & hjelpe

meg finne til ro med tre hovedtema som ble ledelse, ung arbeidskraft og generasjonsutvikling.

4.5 Databehandling

Etter man er ferdig med a utfgre intervjuer sitter man igjen med en haug med notater. Og fordi

jeg skrev imens de snakket ble mye av informasjonen skrevet ned som stikkord og setninger
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som ikke er akademisk bra. Sa i ettertid matte jeg sette meg ned a formulere disse bedre og

huske hvordan kandidatene uttalte seg nar de forklarte svarene.

45.1 Feilhgrt informasjon

Pa det grunnlag at intervjuene ikke blir tatt opp og de blir avhengig av meg a skrive ned
notater av hva kandidatene sier kan det forekomme feilaktig informasjon. Jeg kan prosessere
et svar annerledes enn hvordan det blir sagt, og jeg understreker at i denne oppgaven er det
stilt sparsmal som «forstod jeg riktig nar du mente...?» for a fa mest mulig konkrete og

riktighgrte svar skrevet ned.

4.6 Gjennomfgring

| forkant av de semistrukturerte intervjuene utformet jeg en intervjuguide som ville bli
presentert for kandidatene slik at de hadde en pekepinn pa hva intervjuet skulle omhandle.
Jeg valgte a leie grupperom ved Universitetet i Stavanger og avtalte via sosiale medier med
kandidatene om hvor og nar de hadde mulighet & mgtes. Pa grunn av reisemuligheter har jeg
valgt & holde meg til & intervjue unge arbeidstakere som bor innenfor Rogaland

fylkeskommune, enten fast eller under sin studietid her.

Intervjuene ble spredd utover 5 uker grunnet forskjellige timeplaner til kandidatene. Og jeg
lot dem selv si nar de hadde mulighet & mates og sa tilpasset jeg min timeplan i forhold til nar
de hadde tid & mgtes. Dette ble gjort slik at kandidatene skulle slippe a forholde seg til meg
0g mitt tidspress, at det heller var omvendt. Intervjuene skulle ikke veere noe som skulle veere

til bry og komme i veien for andre ting kandidatene hadde & gjere pa sin personlige arena.
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Det farste som ble gjort var a legge ut et innlegg pa sosiale medier, Facebook, der jeg
forklarte hva intervjuene skulle omhandle og hvilke kandidater som kunne delta. Det ble delt
pa en side som bestar av studenter som er en del av Norsk hotellhggskole ved Universitet i

Stavanger.

Jeg plukket ut kandidater som ikke har en relasjon til meg slik at jeg ikke hadde noen
innvirkning pa deres svar til spgrsmalene som ble stilt. Det ble intervjuet til sammen 9 unge
arbeidstakere der noen er studenter og jobber ved siden, og andre som bare jobber, det ble

ikke utfart intervju av unge arbeidstakere som ikke er i arbeid.

4.7 Egne refleksjoner av metodebruk

Etter jeg har gjennomfart studien med mine utvalgte metoder for a innhente resultat sitter jeg
igjen med en del tanker om hva som fungerte bra og hva jeg kunne gjort istedet for a belyse

det bedre.

Jeg tror kvalitativ metode var den mest lannsomme metodebruken i denne oppgaven. Pa
grunnlag av at informasjonen som ble uthentet kunne ikke bli spesifisert gjennom tall og data
da dette ikke er forsket pa noe szrlig tidligere. Med a komme mer innpa falelsene og det
personlige planet til kandidatene med a ha intervju falte jeg at sparsmalene ble besvart pa en
god mate i forhold til om jeg skulle anvendt en kvantitativ metode som baserte seg pa for

eksempel en sparreundersgkelse.

| og med jeg valgte a gjere semi strukturerte intervjuer var det lett & spore av temaet pa
grunnlag av at man kunne snakke fritt og ha en mer avslappende tone og frihet for a si det

man ville. Flere ganger ble det sport av nar spgrsmalene ble stilt og man satt igjen med en
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samtale, mer enn et intervju. Dette gjorde det vanskeligere for meg nar jeg skulle i tillegg
skrive ned notater og skille stoffet som ble sagt og kunne bli brukt. Det hadde nok veert
smartere for min egen del & ta opp intervjuene istedenfor a bruke timevis pa & notere og fa il

grunne riktig informasjon og forstaelse av svarene som ble gitt.

Selv om jeg i ettertid ser at dette kunne veert gjort annerledes og spagrsmalene kunne veert

utformet mer forskjellig vil jeg si at resultatene jeg sitter igjen med er sveert relevante i denne

oppgaven og haper at funnene kan vare til inspirasjon og nyttighet ovenfor ledere.
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5 Resultat og drgfting

Kandidatene representerer alle hvordan det er a veaere en ung arbeidstaker innenfor generasjon
Z og hvordan de opplever deres behov og forventinger til ledelse i arbeid. De vil bli tiltalt som
Informant 1,2,3 og sa videre for a beholde deres anonymitet. Resultatene blir presentert inn i
underkategorier rundt de tre temaene jeg legger til grunne for. Det tas utgangspunkt i de

viktigste og mest omsnakkede forventinger og behov som kom frem under intervjuene.

Det vil bli presentert 3 hovedpunkter blant resultatene med flere underkategorier som hgrer
til. Dette er behovene og forventingene de unge arbeidstakerne har ovenfor deres ledere. |
tillegg til at jeg ser nermere pa hva som gjar den nye generasjonen forskjellig fra de eldre
generasjonene man finner i en organisasjon. Med andre ord skal jeg se nermere pa hva den

nye generasjonen har a tilby med sine egenskaper dyrket frem i sitt generasjonsforlgp.

5.1 BEHOV

5.1.1 Trygghet

Alle informantene sier seg enig i at en god leder er en som gir nok informasjon, hopper inn
hvis det er noe det vises misngye om og er der for den enkelte ansatte, men ogsa for hele

teamet. Det er viktig a kunne fale seg trygg i jobben sin, ikke bare pa den maten at man er
garantert plassen sin, men ogsa pa det mer personlige spekteret. En leder skal vare en man

kan kunne komme og snakke med om det man faler for.

Nar man er pa en arbeidsplass, har man ikke alltid muligheten til & kunne snakke med venner

og familie om det er noe akutt der og da og da er det greit a kunne lene seg pa lederen sin.
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Hvis jeg ikke har en god leder som viser meg den tryggheten jeg trenger, sa tror jeg at jeg
hadde sluttet pa grunn av utrygghetsfalelsen forteller informant 6. Man faler du ikke vet hjem

man jobber for hvis en ikke har en god leder du kan speile deg pa forklarer informant 3.

Livet er uforutsigbart og du vet aldri hva som kan skje, her forteller informant 10 at man skal
kunne komme til sin leder dersom noe skulle skje pa privaten. Ikke ngdvendigvis for a prate,
men at man da kan fa den tide man trenger til &8 komme skikkelig tilbake i arbeidet eller at
man kan slippe noen av de forpliktelsene man har i organisasjonen. En leder skal veere en

autoriteer person man kan ha en trygg relasjon med.

5.1.2 Forstaelse for tilrettelegging

5.1.2.1 Mat

Det er sarlig viktig med forstaelse ovenfor ulike temaer arbeidstakerne slipper inn pa banen.
Informant 9 viser til deres behov for vegetarisk mat pa en arbeidsplass der det er felles
kantine. Det er viktig at bade en organisasjon og leder tar hensyn til folk sine behov for

annen type mat pa grunnlag av ens kultur og egne valg.

5.1.2.2 Barn og fedselspermisjon

En av utfordringene som kan vere store pa en arbeidsplass for unge arbeidstakere er & fa rom
for barnepermisjon. A f& barn i ung alder kan veere béade planlagt og uplanlagt trekker
informant 5 inn som fortsetter & fortelle om en vanskeligstilt situasjon om & kunne fa
tilrettelagt denne permisjonen og det a veere borte fra jobb over en periode. Man er avhengig
av en jobb som stiller med gode permisjonsordninger og ikke la det & veere i den alderen hvor

nar man mest sannsynlig forventer barn vaere en stopper for & ansette yngre.
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5.1.3 Vokse i bedriften

Det temaet som kommer starst frem inn under intervjuene er at alle informantene gnsker seg
en jobb der de kan vokse som person og karrieremessig. De gnsker en bedrift som hjelper
dem & oppna sine mal om personlig vekst. Informant 1 snakker om at de yngre har et gnske
om & ga videre i karrieren, utvikle seg og jobbe seg oppover en hggere stilling istedenfor a bli
veerende pa et trinn i organisasjonen over lengre tid. Det snakkes ogsa blant informantene om
at karrieren er det som star dem viktigst nd og det a starte familie og sette seg til ro forskyves
noen ar. Her kan man se at Maslows gverste behov i hierarkiet, selvrealisering, star sentralt i
unge arbeidstakers tanker (se punkt 6.4.1). Man fokuserer mer pa seg selv og ens potensiale
og vekst. Det legges mer vekt pa hva organisasjonen kan gjgre for dem versus hva de kan

gjere for organisasjonens vekst.

5.2 Forventing

5.2.1 Synliggjort leder

Nar jeg sper om hva de mener god ledelse innebzrer er det mye av det samme som gar igjen
blant informantene. Blant annet at lederen skal ikke veere et ukjent ansikt som opererer bare
mellom leddene, men som viser seg frem og ikke utgjar store forskijeller pa deres autoritaere
stilling versus de ansattes mindre stilling. Her er det viktig & ga frem som et godt eksempel og
vise frem hvordan arbeid skal utfares og vise hvilke indre visjoner organisasjonen har ovenfor

arbeidsmiljeet. Informant 9 trekker sarlig frem dette med & si:

«God ledelse burde innebzre god kommunikasjon til de ansatte. Det at de ansatte ikke kun

hgrer om ledelsen eller hvem de er, men fa snakket og sett dem personlig. Dette gjar at jeg
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som ansatt far en falelse om hvem jeg faktisk jobber for, og hvem disse/denne personen

egentlig er».

5.2.2 Rollemodell

Informantene trekker frem lederens stilling som rollemodell og forklarer at en god leder er en
som ser alle sine ansatte samtidig som han ogsa har forstaelse for hvordan ulike avdelinger
opererer. Man ser her at det er viktig at de ansatte har en slags rollemodell i arbeidet som gjer
seg til kjenne og viser hvordan ting skal bli gjort. Om man har en god leder far man mer lyst a
utfgre oppgaven ut ifra en indre motivasjon, man gnsker a se at lederen sin skal oppna en viss
suksess i arbeidet sitt. Men om lederen gar foran som et darlig eksempel og ikke er til stede
for sine ansatte vil man heller ikke gjare en innsats for at lederen skal fa status og kan lett

gjere en darlig jobb for det ender pa lederens kappe.

5.2.3 Struktur

Informant 5 trekker serlig frem viktigheten med en leder som har god struktur og god
planlegging. For eksempel oversiktlig arbeidstider, dette sees pa som viktig fordi de gnsker
forutsigbarhet og forventinger i forhold til hva som skjer pa jobb, darlig planlegging og

struktur kan medfgre at ansattes tid blir slgst og kan deretter skape ungdvendig stress.

5.2.4 Sosiale ferdigheter

Pa grunn av den teknologiske utviklingen forteller flere av informantene at de forventer at
deres ledere skal kunne kommunisere med dem gjennom flere kanaler enn det det har blitt
gjort tidligere. Som for eksempel a holde skiftene oppdatert i en app/nettside. Dette kan ogsa
gjelde at ansatte kan vaere med pa a hjelpe profilere jobben pa sosiale medier med reklame og

bilder, selv. om man gjerne har en egen avdeling for slikt.
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Informant 4 forteller om unge som har en tendens til & plukke opp teknologiske utfordringer
bedre enn den eldre generasjonen pa grunn av den teknologiske oppveksten, dette farer til at
de yngre gjerne kjenner igjen lgsninger bedre. Dette gjelder ogsa programvarene pa en
arbeidsplass da informant 7 opplyser at selv om programvarene pa jobb ikke ngdvendigvis er
det man er vandt til vil unge ha en tendens til & kunne plukke opp hvordan det fungerer lettere

enn den eldre garde.

5.2.5 Ikke en langtidsjobb

Nar man er ung og kommer inn pa arbeidsmarkedet er det ikke alltid sikkert man vet helt hva
man gnsker a arbeide med videre i livet. Dermed mener informant 6 at ledere ber forvente at
unge arbeidstakere ikke er en garantert ansatt over lengre tid i deres organisasjon. Videre
mener informanten at de unge ikke er helt klar over hvor de vil karrieremessig og fortsatt
prgver a finne ut et par ting man vil sette seg til ro med i arbeidet. Her er det viktig som leder
a tenke pa hvilke behov en trenger innad i arbeidet for & holde pa denne arbeidstakeren da de

skal holde pa lenger i arbeidet enn en eldre arbeidstaker trekker informant 3 inn.

5.2.6 Oppfalging

Som man allerede vet, har de unge har mindre erfaring rundt arbeidslivet. Pa dette grunnlaget
er det viktig med tilstrekkelig oppleering. Med nok opplaring blir den ansatte flinkere i jobben
sin og servicen blir bedre. Her understreker informant 7 at det er grunnleggende med fokus pa
en ny deltaker i arbeidet og statter til at ledere skal fglge dem gjerne flere uker for a se hva
arbeidstakerne sliter med og deretter ha jevnlig oppfelging. Det finnes alltid
forbedringspotensialer og nar endring skjer sa tritt er det viktig a kunne ta hensyn til at noen

er trege enn andre med & holde falge med endringene.
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5.3 Fordeler og ulemper ved generasjon Z i arbeid

Gjennom disse intervjuene har jeg komt til grunne med en del svar pa hva som skiller den den
yngre generasjonen av arbeidstakere fra de arbeidstakerne som har veert i arbeidslivet lenger.
Her skal jeg fremme noen av ulempene og fordelene med den nye generasjonen som

arbeidstaker.

53.1 Tid

Et tema som gar mye igjen nar jeg sper om forskjeller rundt de eldre og yngre arbeidstakerne
er tid. Unge har mer tid til arbeidet sitt enn eldre pa grunnlag av flere faktorer, et eksempel er
de ikke har noen familie forpliktelser de er forbundet med slik som & rekke hjem til barn og
forpliktelser. Informant 6 forklarer rundt dette med at ungdommen har mer fritid etter skole
og fritidsaktiviteter enn eldre sa de stiller seg mer tilgjengelige utover dagene til a delta mer i

arbeidet sitt.

5.3.2 Mindre Erfaring

De fleste av den eldre arbeidstakerne har et bredt spekter og ikke minst lang erfaring innenfor
arbeidslivet. Mens de yngre kommer gjerne ut fra en lang utdanning og kan jobben i teorien
enn selve praksisen, da ikke alle studieretninger legger opp til praksis. Det er viktig for ledere
a ta hensyn til at de nye unge arbeidstakerne ikke har nok erfaring men kan stille med andre

goder.

5.3.3 Utdanning

Selv med manglende erfaringer har generasjon Z mye teori a stille med etter lange
utdanninger. Informant 2 og 5 viser til dette med en bachelor i ryggen og er i starten pa

masterstudier, som er en fem ar lang utdanning.
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«Det & ta utdanning har blitt mer og mer populzrt i de siste arene og jeg vet ikke om jeg
hadde fatt jobb like enkelt uten en universitets- utdanning bak meg. Foreldrene mine gikk
ikke pa universitet sa da ser man her at generasjonene har forandret seg i en grad at de har gatt
fra 4 ikke tenke at utdanning skal veere veldig relevant til ens yrke at na er det nesten blitt

obligatorisk a ta lengre utdanninger for a veere en stagrre del av samfunnet». Informant 9

Dette statter opp teorien om at flere tar lengre utdanninger og lengre ogsa ( se punkt 7.4)

Kunnskapsmedarbeideren er den viktigste faktoren vi har og vil fa i arbeidslivet nar vi

fortsetter & ga inn i de neste tiarene.
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6 Konklusjon og videre forskning

Oppgavens formal er & besvare fglgende problemstilling:
«Hvilke forventinger og behov har unge arbeidstakere (Generasjon Z) ovenfor arbeidslivet og

deres ledere»

Det teoretiske grunnlaget som er blitt presentert i oppgaven sammen med empirien viser at det
er flere faktorer som spiller inn pd hva som kan hjelpe unge arbeidstakere & motiveres i
arbeidet sitt. Resultatene fra intervjuene statter opp det teoretiske og empiriske grunnlaget om

hva den nye generasjonen av unge arbeidstakere forventer og behgver av lederne.

Endringer i samfunnet skjer kontinuerlig og i takt med dette vil hver generasjon veare
forskjellig fra den andre nar det kommer til hvilke verdier, holdninger og tanker en har mot
arbeidslivet. Disse forventingene og behovene imgtekommes gjennom & ha en forstaelse av
hva som pavirkes den nye generasjonen og tilrettelegge dagens ledelse ut ifra dette. Det er
viktig for en organisasjon og deres ledere a ha innsikt pa hva som ma til for at deres bedrift

skal veere attraktivt og tiltrekke de rette arbeidstakerne.

Generasjon z bestar av en gruppe mennesker som gnsker a gjare seg samfunnsnyttig og delta
mer i arbeidet gjennom hgy utdanning, teknologiske erfaringer. De er ogsa mer apne for a
kunne ha en tryggere relasjon med lederen sin i form av & snakke om psykiske og fysiske
lidelser for & passe pa egen helse. Dett er en generasjon som kjemper for seg selv og er
egoistiske pa de lererik og bra mate. De tiltrekkes av de jobbene der de kan gjare nytte av seg

med sine verdier og holdninger.
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Min oppgave har funnet svar pa hva ledere ma vite om den nyeste generasjonen for & stille
seg attraktiv som leder i en organisasjon og hvilke resultat man kan fa av & mgte disse

kravene som blir stilt.

Til slutt kan det veere interessant & ga dypere inn pa dette temaet og gjennomfare studien pa
en kvantitativ mate for a finne mer spesifikke tall og mal. Selv haper jeg at denne oppgaven
kan veere en forsmak pa hva man bgr ta med seg videre pa veien som leder og organisasjon i

mgte med et evig forandrede samfunn bestaende av et bredt spekter av forventinger og behov.
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8 Vedlegg

Intervjuguide

Innledning

Jeg vil farst takke deg for at du kunne stille opp til intervju.

Formalet med dette intervjuet er a finne ut hvilke forventinger unge arbeidstakere har ovenfor
sin leder. Ved & finne svar pa dette kan fremtidige ledere lzere seg hva unge arbeidstakere

trenger for & fa gkt motivasjon til a trives i jobben sin og yte sitt aller beste ovenfor bedriften.

Dataene vil bli behandlet pa en slik mate at ingenting kan linkes opp mot at det er du som
svarer pa disse sparsmalene. Jeg trenger ikke noe navn eller arbeidsplass, det eneste jeg

trenger er at du oppfyller kravene om a veere mellom 16-27 ar (Generasjon Z).

Intervjuet vil ogsa forega pa en semistrukturert mate der jeg skriver notater av hva du sier.
Intervjuet handler kort sagt om ledelse. Det tar til grunne spgrsmal om hva du mener god
ledelse er og viktigheten med dette. Hvorfor man trenger & ha en god leder og hva som

eventuelt kan skje om man ikke far den ledelsen man behgver.

Intervjuet har en estimert tid pa ca 15-30 minutter. Alt etter hvor lange svar som blir gitt og

hvor fort jeg tar notater av hva som blir sagt.
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Spgrsmal
e Hva mener du god ledelse innebarer?
e Huvor viktig tror du det er for deg som ansatt med en god leder og hvorfor?
e Beskriv din drammesjef
e Hvorfor tror du at unge har andre forventinger og behov enn eldre nar det

kommer til jobb? Hvilke behov isafall?
e Huvatror du gjer unge arbeidstakere unike/forskjellig fra eldre arbeidstakere?

e Nevn 3 egenskaper en god leder burde ha

Avslutning

Far vi sier oss ferdig ensker jeg a spgrre om tre ting til avslutningsvis:

e Huvis du skulle trekke ut tre ting som du mener er det viktigste vi har snakket om,

hva ville det veert?

o Erdet noe mer du vil si eller legge til?

Tusen takk for at du stilte opp!
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